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ЩО ДО ПИТАННЯ ЗВ’ЯЗКУ ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ 
ТА ПРОФЕСІЙНОЇ КУЛЬТУР НА ПІДПРИЄМСТВАХ 
У статті розглянуто окремі підходи до визначення зв’язку організаційної та професійної 
культури; проаналізовано їх місце серед тріади культур: організаційної, професійна та наці-
ональна; досліджено вплив культури на діяльність підприємства. 
Ключові слова: професійна культура, організаційна культура, підприємство. 
В статье рассмотрены отдельные подходы к определению связи организационной и про-
фессиональной культур. Проанализированы их место среди триады культур: организацион-
ной, профессиональной и национальной. Исследовано влияние культуры на деятельность 
предприятия. 
Ключевые слова: профессиональная культура, организационная культура, предприятие. 
The article introduces different approaches to the determination of the connection between 
organizational and professional cultures. There was analyzed their role in the triad of orga-
nizational, national and professional cultures. There was also investigated the impact of the culture 
on the enterprise’s activity. 
Keywords: professional culture, organizational culture, enterprise. 
Як показали численні дослідження, на даному етапі організаційна є ключо-
вим чинником, що визначає конкурентоздатність підприємства [1]; дає керівни-
ку можливість управляти емоціями співробітників на робочому місці шляхом 
поліпшення зв’язку в командах, змогу вирішувати конфлікти, зменшувати стрес; 
допомагають шукати вихід із кризових станів; стають запорукою успіху підпри-
ємства в загалі.  
З іншого боку, людина-фахівець, є все більш вагомою конкурентною перева-
гою, яку може мати підприємство [2] і саме організаційна культура є тим важе-
лем, що схиляє думку спеціаліста при виборі місця роботи. В сукупності все 
окреслене вище підвищує продуктивності діяльності підприємства, а також зу-
мовлює актуальність дослідження даної проблеми.  
Усвідомлюючи важливість обраної теми, все більше українських науковців при-
діляють значну увагу дослідженню різних аспектів організаційної та професійної 
культури. Так, цим питанням займались: М. І. Магура., М. Б. Курбатова, В. Г. Коно-
валова, Р. Л. Кричевський, Е. Шейн, У. Оучі, Р. Рютінгер, М. Армстронг та ін. 
Розглянути місце й роль організаційної та професійної культури як факторів 
підвищення ефективності роботи підприємства. 
Культура в загальному сенсі слова є концепцією полемічною, концепцією яка 
не піддається єдиному визначенню та не допускає однозначного трактування 
своїх функцій і структури. З огляду на специфіку дослідження, що проводиться, 
увагу буде зосереджено на трьох її складових: національній культурі, професій-
ній і організаційній. Так, національна культура описує сукупність цінностей 
і практичного досвіду, які глибоко вкоренилися у свідомості людини [3]. Органі-
заційна культура (ОК) може бути визначена як набір норм, переконань і ціннос-
тей, які, по-перше, поділяються членами організації; по-друге, призводять до 
спостережуваних поведінкових відмінностей на робочому місці; на відміну від 
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національної, вона стосується відмінностей між людьми, компаніями, установа-
ми в межах однієї країни або визначної групи країн [3].  
ОК знаходить прояв в таких речах, як: історія, що відображає причини та 
способи заснування організації, основні події її розвитку; основні функції та 
технології організації; цілі і завдання; розмір організації; місце розташування; 
система та засоби управління; персонал підприємства; зовнішнє середовище 
організації.  
Щодо професійної культури (ПК), вона найчастіше розглядається як «суб-
культура» для національної та організаційної [4; 5] (хоча, й не є поширеною, але 
існує й інша точка зору: її місце – посередині між двома останніми, оскільки 
вона поєднує питання моралі, етики з практикою, а організаційна концентруєть-











Рис. 1. Співвідношення культур в організації (узагальнено автором) 
 
Професійна субкультура відрізняється володінням спеціалізованими знання-
ми; наданням, крім базових, ексклюзивних послуг, що передбачають наявність 
певної кваліфікації і здатність реагувати на непередбачувані ситуації; поєднання 
зусиль команди для отримання первинного контролю за результатами роботи; 
дотримання основних стандартів, заявлених в Кодексі етичної поведінки; 
зв’язок з іншими членами референтної групи тощо. Взаємодія професійних суб-
культур і домінуючою організаційної культури має бути чітко налагодженою, 
оскільки впливає на прийняття рішень на обох рівнях. Тим не менш, досліджен-
ня показують, що між культурами часто виникають протиріччя як по вертикалі, 
так і по горизонталі. Зокрема, організаційна культура періодично розглядається 
як посягання на здатність фахівця використовувати свої власні знання, суджен-
ня, навички в інтересах всіх; як недовіра власному досвідові працівника, пору-
шення міжнародних правил етичної поведінки під тиском конкретних вимог 
адміністрації [1]. Водночас, професійна культура передбачає побудування міц-
ної основи, чіткої філософії, яка відокремлює одну професію від іншої [7]. 
A. Hochschild вважає професійну культуру «саваном, що приховує двознач-
ність» [8]. P. Bordieu зазначає, що люди не народжуються в професії, але швидко 
набувають «соціально обумовлених» своєю професією схильностей [9]. R. Boyatzis 
дещо спрощує поняття, визначаючи його як модель поведінки, яка підходить і є 
прийнятною для кожного представника професії [10]. Аналізуючи професійну 
культуру як соціально-когнітивне явище, T. H. Caria виокремлює два аспекти, 
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в основі яких знаходяться відносини з мобілізації колективного знання. У пер-
шому випадку, це здійснюється з метою трансформації наукових абстрактних 
понять, отриманих в рамках формальної вищої освіти, в практичні навички; 
у другому – для ефективного обміну ресурсами й повноваженнями між різними 
групами в ході трудового процесу [11].  
Отже, в широкому сенсі професійна культура може трактуватися як цінності 
й погляди, спільні для визначеної однорідної групи; як засіб створення, забезпе-
чення інформацією й впливу на членів професійної спільноти. Взагалі, з очевид-
них причин, термін доцільно аналізувати у більш вузькому контексті – у без-
посередній прив’язці до визначної галузі [12]. 
Перші серйозні спроби теоретично обґрунтувати важливість культури в дія-
льності підприємства були здійснені ще в першій половині минулого століття. 
У 1940 р. F. Kluckhohn , C. Kluckhohn and F. Strodtbeck , досліджували фундаме-
нтальних цінностей, що належать різним культурам. Вони виходили з існування 
«обмеженої кількості загальних людських проблем, що в будь-який час потре-
бують спільних зусиль для їхнього вирішення»; доводили, спосіб (шлях, метод), 
у який група досягає окреслену мету, й є «її вікно у світ; її ціннісна орієнтація» 
(останню вчену розглядали як єдність п’яти елементів: часу, діяльності, відно-
син між окремими особами й людини – з навколишнім середовищем, а також 
природи самої людини) [13].  
E. Schein підкреслював, що ігнорування соціальних груп в організаціях при-
звело до недооцінки важливості культури, розуміння якої витікає безпосередньо 
із спостереження за реальною поведінкою й з аналізу наявних даних, що, в свою 
чергу, спричиняють подальший науковий пошук [14]. Його безпосередня увага була 
сконцентрована на дослідженні організаційної культури, проте, як вказувалось ви-
ще, чітку межу між різними видами культур провести важко. На думку фахівця, під 
час створення підприємства засновники мають деяку уяву щодо того, яким буде 
середовище з огляду на культуру, в якій вони виросли. Але еволюція культури 
в компанії – багатоступінчастий процес, що відображає кілька етапів формування 
групи; кінцевим рахунком – взаємодія між припущеннями й теоріями, які засновни-
ки намагалися започаткувати, й власного досвіду визначеного колективу.  
Дещо інший погляд на проблему у своїй книзі «Поза культурою» (1976) виклав 
Edward T. Hall. Він порівняв культуру з айсбергом (рис. 2) в тому сенсі, що кожен 
з нас бачить (чує, відчуває) речі, які знаходяться на поверхні, такі як музика, одяг, 
продукти харчування. Це ті елементи, які ми вперше помічаємо, коли відвідуємо 
незнайомий заклад або країну. Але ці елементи самі по собі не створюють культу-
ру, бо існують аспекти, які залишаються непоміченими, проте, насправді предста-
вляють собою більшу частину визначеної культури. Ці глибинні, більш важливі 
аспекти стосуються переконань, цінностей і думок, що управляють поведінкою 
людей. Прикладом може слугувати ставлення до життя і смерті, планування 
й структури сім’ї, експресивності, націленість в бізнесі на угоду або відносини 
тощо. Розуміння тонкощів потребує значних зусиль і витрат часу, оскільки 
пов’язано з міжособистісними стосунками. Нездатність зрозуміти і визнати ці 
елементи, шари, які їх складають, а також побачити взаємний їхній вплив один на 
одного, й є основною причиною непорозумінь між професійними групами [15]. 
Особливо проблема загострюється, коли мова йде про компанію, що діє в між-
народному масштабі, або має персонал, який походить з різних країн (наприклад, 
в результаті утворення спільного підприємства або стратегічного альянсу).  




Проблема крос-культурних протиріч була покладена і в основу теорії 
G. Hofstede , який побудував модель, що відома під його ім’ям. Акцент дослі-
дження був зроблений на варіації й відмінностях цінностей між представниками 
різних націй. Hofstede отримав чотири виміри (пізніше був доданий п’ятий): 
дистанція влади, індивідуалізм і колективізм, мужність і жіночність, ступінь 
невизначеності, а також довго- і короткострокова орієнтація [16].  
 
 
Рис. 2. Візуалізація моделі Hall 
 
Необхідно усвідомлювати, що ні професійна, ні організаційна культура не 
утворюються спонтанно або випадково. Ці культури формуються, коли хтось 
бере на себе керівну роль щодо трансформації індивідуальних зусиль в колекти-
вні дії. На підприємствах ця роль прерогатива засновників. Воно може стати 
справжнім випробуванням, оскільки перевіряє здатність визначеної особи зробити 
власну ідеї загальними цінностями [17], в тому числі й перш за все, для професій-
ного менеджменту, який, в кінцевому підсумку, найчастіше й відповідає як за 
клімат, так і за результати діяльності підприємства в цілому, і саме це е стратегій 
управління підприємством, а згодом і організаційною культурою підприємства.  
У випадку невідповідності фактичних результатів реалізації стратегії управ-
ління організаційною культурою запланованим параметрам роботи підприємства 
потрібно проаналізувати які з культурних чинників надають найбільш питомий 
вплив на ці показники [18]. Так, при аналізі системи управління діяльністю вітчи-
зняних підприємств різних розмірів та форм власності виявлено, що лише протя-
гом останніх років починає акцентуватися увага саме на проблемі створення та 
удосконалення організаційної культури. Проте до цих пір вплив на ефективність 
роботи українських підприємств професійної та національної культур не розгля-
далося. На наш погляд, активізації цього напряму управління діяльністю підпри-
ємств сприяло би створенню об’єднань корпоративного типу, що безпосередньо 




пов’язано з питанням формування та розвитку їх корпоративної культури і викли-
кає необхідність перегляду підходу щодо процесу управління організаційною 
культурою кожної структурної одиниці корпоративного об’єднання. 
Висновки. Отже, менеджер, який ставить за мету відігравати роль лідера 
в організації, повинен здійснити попередній аналіз внутрішнього її середовища 
й з’ясувати наявність і співвідношення національній, професійній і організацій-
ній культур з усіма притаманними їм особливостями. Ця сторона життєвого 
циклу підприємства є не менш важливою за фінансову, збутову або маркетинго-
ву, оскільки накладає свою специфіку на виконування співробітниками всіх без 
виключення функцій. Ігнорування культурних особливостей підприємства може 
призвести до краху, в той час як урахування є необхідним але не достатнім фак-
тором успіху й конкурентоздатності.  
Будь-яка стратегія підприємства може бути реалізована тільки при наявності 
адекватної організаційної та професіональної культури. Не існує жодної органі-
зації, в середині якої тим чи іншим чином не склалася б визначена організаційна 
культура. Приєднуючись до компанії, нові спеціалісти приносять із собою певний 
набір культурних знань і досвіду, отриманих як від суспільства в цілому, так і від 
конкретних навчальних закладів і попередніх місць роботи. Цей набір буде пере-
вірятися в умовах організаційної культури що вже склалася; його володар зможе 
знайти підтримку в колективі тільки у разі сприйняття існуючих переконань 
і їхньої інтерпретації відповідно до наявних вмінь і навичок. Обмін інформацією 
й знаннями спричиняє розвиток і зміцнення професійних субкультур, що, з одного 
боку, можуть доповнювати, а з іншого – вступати в протиріччя одна з одною. 
Однак саме, професійна культура частково визначається стабільністю внутрі-
шнього середовища компанії і вже сама є гарантом адекватності ОК умовам рин-
ку. Без урахування особливостей організаційної культури окремі особи та групи 
професіоналів не можуть бути контрольовані належним чином. Професійні цінно-
сті, переконання й досвід повинні стати інструментом конкурентної переваги; 
у разі потреби – шансу на домінуюче становище підприємства. Таким чином, ПК 
може служити для отримання статус-кво, уточнення й змінення існуючої системи 
переконань, пояснення складності процесу адаптації, впровадження інновацій або 
виступати в якості основного засобу впливу, який буде спрямований на досягнен-
ня цілей всієї організації.  
Перспективи подальших досліджень. Подальші роботи автора будуть при-
свячені впливу організаційної культури ефективність діяльності підприємств. 
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